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RESUMO

No contexto das relacGes de trabalho nas organizacgdes, a resiliéncia pode ser vista como uma
capacidade de se recuperar psicologicamente, quando um individuo se encontra em situacoes
adversas. A presente pesquisa, por meio de um estudo de caso, com abordagem qualiquanti,
busca analisar o nivel de resiliéncia em uma empresa distribuidora de Pago do Lumiar—-MA
segundo percepc¢do de seus colaboradores. Para tanto aplicou-se um questionario online aos
funcionarios de diferentes setores da empresa, utilizando uma escala de cinco pontos do tipo
Likert. Como resultado, observou-se que o0s estrevistados, em sua maioria, possuem
caracteristicas de um profissional resiliente, tais como como tolerancia, criatividade, senso de
humor, boa memdria, competéncia social e emocional, flexibilidade, iniciativa, traquejo social,
facilidade na resolucao de problemas, autoestima, determinacgéo, esperanca, autoconhecimento,
0s quais, sdo recursos que o trabalhador resiliente usara frente as situacGes estressantes do
trabalho. Constatou-se a possibilidade de correlagdo entre os fatores que constituem a
Resiliéncia e as competéncias necessarias para ser um lider e um bom administrador, o que

exige adaptacao constante a pressao cotidiana dentro da organizacéo.

Palavras-chaves: Organizacdes. SituacOes adversas. Resiliéncia profissional.



ABSTRACT

In the context of work relationships in organizations, resilience can be seen as an ability to
recover psychologically when an individual finds himself in adverse situations. This research,
through a case study, with a qualiquanti approach, seeks to analyze the level of resilience in a
distribution company in Pago do Lumiar-MA according to the perception of its employees. For
that, an online questionnaire was applied to employees from different sectors of the company,
using a five-point Likert scale. As a result, it was observed that the interviewees, for the most
part, have characteristics of a resilient professional, such as tolerance, creativity, sense of
humor, good memory, social and emotional competence, flexibility, initiative, social skills, ease
in solving of problems, self-esteem, determination, hope, self-knowledge, which are resources
that the resilient worker will use in the face of stressful work situations. It was verified the
possibility of correlation between the factors that constitute Resilience and the skills needed to
be a leader and a good administrator, which requires constant adaptation to the daily pressure

within the organization.

Keywords: Organizations. Adverse situations. Professional resilience.
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RESILIENCIA NAS ORGANIZACOES: um estudo de caso sobre o nivel de resiliéncia
pessoal percebido por colaboradores de uma empresa distribuidora em Paco do Lumiar-
MA

Victor Everton Nascimento !
Ademir Martins 2

Resumo: No contexto das relagdes de trabalho nas organizaces, a resiliéncia pode ser vista como uma capacidade
de se recuperar psicologicamente, quando um individuo se encontra em situacGes adversas. A presente pesquisa,
por meio de um estudo de caso, com abordagem qualiquanti, busca analisar o nivel de resiliéncia em uma empresa
distribuidora de Pago do Lumiar—-MA segundo percepcdo de seus colaboradores. Para tanto aplicou-se um
questionario online aos funcionarios de diferentes setores da empresa, utilizando uma escala de cinco pontos do
tipo Likert. Como resultado, observou-se que 0s estrevistados, em sua maioria, possuem caracteristicas de um
profissional resiliente, tais como como tolerancia, criatividade, senso de humor, boa memdria, competéncia social
e emocional, flexibilidade, iniciativa, traquejo social, facilidade na resolu¢do de problemas, autoestima,
determinagdo, esperanca, autoconhecimento, 0s quais, sdo recursos que o trabalhador resiliente usara frente as
situagBes estressantes do trabalho. Constatou-se a possibilidade de correlacéo entre os fatores que constituem a
Resiliéncia e as competéncias necessérias para ser um lider e um bom administrador, o que exige adaptacdo
constante a pressao cotidiana dentro da organizagéo.

Palavras-chaves: Organizacdes. Situacdes adversas. Resiliéncia profissional.

Abstract: In the context of work relationships in organizations, resilience can be seen as an ability to recover
psychologically when an individual finds himself in adverse situations. This research, through a case study, with
a qualiquanti approach, seeks to analyze the level of resilience in a distribution company in Pago do Lumiar-MA
according to the perception of its employees. For that, an online questionnaire was applied to employees from
different sectors of the company, using a five-point Likert scale. As a result, it was observed that the interviewees,
for the most part, have characteristics of a resilient professional, such as tolerance, creativity, sense of humor, good
memory, social and emotional competence, flexibility, initiative, social skills, ease in solving of problems, self-
esteem, determination, hope, self-knowledge, which are resources that the resilient worker will use in the face of
stressful work situations. It was verified the possibility of correlation between the factors that constitute Resilience
and the skills needed to be a leader and a good administrator, which requires constant adaptation to the daily
pressure within the organization.

Keywords: Organizations. Adverse situations. Professional resilience.

1 INTRODUCAO

Na atual conjuntura, as organizacdes experimentam mudancas repentinas e dramaticas
que resultam em adapta¢des muitas vezes complexas demais para serem absorvidas e superadas
por todos os individuos da organizacdo. Os colaboradores sdo transformados de executores de
tarefas para incentivadores e desenvolvedores de pessoas, e hoje é sua responsabilidade motivar
as equipes e entregar resultados satisfatorios, ndo apenas as organizacgdes. Torna-se também
importante adquirir ndo s6 conhecimentos técnicos, mas também competéncias
comportamentais. Assim, as perspectivas atuais exigem que os individuos saibam responder as
crises e suportar as adversidades, e essas habilidades ganham espago no mercado de trabalho
diante dos novos desdobramentos.

A sabedoria em administrar emog¢des tem sua importancia, conforme ressaltado por
Cury (2008, p. 117): “o ser humano que ndo aprende a educar sua emog¢do podera ser vitima e
a0 mesmo tempo causador de situacdes emocionais conflituosas e desgastantes.” E requerida
habilidade para suportar momentos de tensdo, e a partir deste momento surge a ideia de
resiliéncia, tema que vem ganhando espaco no ambiente profissional. Jubram (2017, p. 194)
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conceitua resiliéncia como “a competéncia para superar adversidades e reverter situacdes de
crise, mantendo preservadas a clareza mental e a integridade moral”.

Resiliéncia € um conceito que vem sendo utilizado pela psicologia organizacional
referindo-se aos individuos que superam ou passam por situac@es adversas. O momento atual
em que vivemos é caracterizado por frequentes e rapidas transformagdes, essas mudancas
atingem os individuos das organizacdes. Exige-se do trabalhador administrar sua vida pessoal
e profissional. Diante de tanta competitividade, o profissional é obrigado a manter o equilibrio
emocional. Para enfrentar todas essas adversidades, é necessario que o trabalhador desenvolva
a “resiliéncia”.

Diante do contexto organizacional, a resiliéncia € importante porque trata das
capacidades desenvolvidas pelos lideres e seguidores da empresa. Com base no exposto, surge
0 seguinte questionamento: “Qual o nivel de resiliéncia em uma empresa distribuidora de Paco
do Lumiar-MA segundo percepcao de seus colaboradores?”

Como objetivo geral tem-se analisar o nivel de resiliéncia em uma empresa distribuidora
de Paco do Lumiar-MA segundo percepcdo de seus colaboradores. Os objetivos especificos
sdo: 1) levantar o perfil dos colaboradores; 2) analisar o posicionamento de resiliéncia dos
colaboradores frente aos dados coletados; 3) analisar o nivel de resiliéncia geral da equipe.

Este estudo tem como justificativa contribuir para alunos e profissionais reforcarem a
importancia do tema resiliéncia individual e organizacional, com o intuito de aumentar mais a
visdo sobre o comportamento do individuo, e a relacdo dele nas empresas, oferecendo mais
debates a &rea de recursos humanos.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Resiliéncia: Conceito

A palavra resilio é derivada do latim e significa retornar a um estado anterior, sendo
usada em Engenharia e Fisica para definir a capacidade do corpo de retornar ao seu estado
normal apoés te rsofrido uma pressao sobre si. Os experimentos classicos que proporcionaram a
descoberta da resiliéncia foram realizados a partir da aplicacdo de determinada pressdo a um
fio, visando determinar sua deformacdo elastica. Quando essa pressdo cessava, 0 material
voltava a sua condicdo original. Essas descobertas indicaram que 0s materiais possuem curvas
de deformacdo eléstica e que sua resiliéncia esta associada ao grau de elasticidade que este
suporta sem se deformar (INFANTE, 2005).

Mais tarde, o conceito de resiliéncia sai do contexto apenas das ciéncias exatas,
passando a permear outras areas afins, como as ciéncias sociais aplicadas, onde podemos citar
a administracdo como a area mais recorrente no uso do termo resiliéncia aplicado ao seu
contexto de atuacdo. A psicologia foi a primeira a se utilizar desse termo em seus estudos
empiricos, como no caso da Psicologia Positiva, em que € feita uma correlagéo entre os fatores
de risco e as possiveis situacOes adversas geradoras de estresse no individuo, o que pode levar
a resiliéncia (ANGST, 2009).

Assim, a resiliéncia € um conceito psicologico, definido como a capacidade de o
individuo lidar com problemas, superar obstaculos ou resistir a pressao de situac@es adversas -
choque, estresse etc. - sem entrar em surto psicoldgico.

O termo resiliéncia também pode ser empregado no senso comum, geralmente, com o
significado de resisténcia, flexibilidade e adaptacdo, que foram o0s termos precursores nos
estudos da resiliéncia (PALUDO; KOLLER, 2005).

A American Psychological Association define resiliéncia como o “processo e resultado
de se adaptar com sucesso a experiéncias de vida dificeis ou desafiadoras, especialmente através



da flexibilidade mental, emocional e comportamental e ajustamento a demandas externas e
internas” (APA, 2010, p. 809).
Silva (2005) a define como:

Resiliéncia é competéncia de individuos ou organizacBes que fortalece, permite
enfrentar e até aprender com adversidades e desafios. E uma competéncia porque pode
ser aprimorada: reine consciéncia, atitudes e habilidades ativadas nos processos de
enfrentamento de situacdes em todos os campos da vida.

Para Brand&o et al., (2011, p. 14): “a resiliéncia caracteriza-se pela capacidade do ser
humano responder de forma positiva as demandas da vida quotidiana, apesar das adversidades
que enfrenta ao longo de seu desenvolvimento™. Portanto, trata-se de um conceito que comporta
um potencial valioso em termos de prevengdo e promocédo da saude da populacdo, ou seja, 0
termo em estudo pode ser destacado como uma ferramenta que podera ser utilizada dentro das
industrias, pois ser resiliente é buscar solucGes positivas diante das adversidades do ambiente
de trabalho.

Enfatiza-se que no campo das Ciéncias Humanas, resiliéncia designa capacidade de um
individuo ou grupo de individuos, mesmo num ambiente desfavoravel, de se construir ou se
reconstruir positivamente frente as adversidades (SOUZA; GOMES; CARVALHO, 2011).

Nesse sentido, € importante ressaltar que resiliéncia nao € invulnerabilidade, como pode
parecer & primeira vista, até mesmo por causa da dindmica e natureza complexas do fenémeno.
Segundo Vasconcellos (2011), essa relacdo entre resiliéncia e invulnerabilidade pode passar a
ideia do ser humano imbativel, resistente a toda e qualquer adversidade.

Dessa forma, Segundo Ribeiro (2011), o mais importante no estudo da resiliéncia
enquanto fendmeno humano é esquecido, que é justamente o inter jogo dindmico de maltiplos
fatores e variaveis que estdo presentes no fenbmeno psicossocial da resiliéncia. Assim, a
resiliéncia é entendida aqui como um manejo de circunstancias adversas (internas ou externas),
gue podem se apresentar ao longo do desenvolvimento humano, podendo variar de acordo com
as circunstancias vivenciadas.

2.2 Resiliéncia e Trabalho nas OrganizacGes Modernas

Desde a pré-histdria, 0 homem exercia atividades que demonstravam a utilizacdo da
forca para a obtencdo de um resultado que atendesse a sua necessidade pessoal ou coletiva,
como a caga ou a pesca. Com a evolucdo do tempo, estas atividades foram denominadas
trabalho, ou seja, em outras palavras quer dizer exercicio ou aplicacdo de energia fisica em
algum servico, numa profissdo ou ocupacéo.

Portanto, apos a Revolucdo Industrial, o trabalho tornou-se mais rotineiro inserindo
neste contexto a importancia da organizagdo. As organizagdes concentravam grandes nimeros
de trabalhadores voltados para determinada fungéo, utilizando a forca do trabalho para a
obtencdo do produto final, assim a percepcdo do trabalho era de dificil visualizacdo, pois
avaliava-se o conjunto como um todo (NASCIMENTO, 2014).

Nessa fase, as condicGes de trabalho ndo eram priorizadas, os trabalhadores exerciam
suas fungbes em ambiente inadequado, precario e sem condi¢Bes que 0s motivassem a exercer
suas atividades. O fato importante nesta relagcdo foi a remuneracdo da forca de trabalho, que
despertava nos trabalhadores o desejo de autorrealizagédo, de adquirir status e riqueza com a
forca do seu trabalho. Para Fromm (1964, p.118) “com a introdu¢do do trabalho assalariado,
clara consequéncia da Revolugdo Industrial, o capitalismo libertou o individuo da
arregimentacdo do sistema corporativo”.



10

Compreende-se, entdo, que iniciou-se um processo intensivo de desgaste fisico-moral,
a independéncia antigamente adquirida no processo de trabalho artesanal passou a ser
supervisionada em ambiente organizacional rigorosamente competitivo.

Nesse contexto, surgiu a resiliéncia como ferramenta importante para a permanéncia do
individuo em seu posto de trabalho, face a superar pressGes advindas de desequilibrio
proporcionado pela competicdo acirrada, pressdo pelo cumprimento de metas, cronogramas e
problemas familiares ocasionando inimeras formas de rupturas sobre a saude fisica e psiquica
do trabalhador (FONTES; AZZI, 2012).

Dessa forma, o termo resiliéncia no contexto do trabalho nas Organizacdes refere-se a
existéncia ou a construgdo de recursos adaptativos, de forma a preservar a relagcdo saudavel
entre o ser humano e seu trabalho em um ambiente de transformacéo. Couto (2002) aponta trés
caracteristicas da pessoa ou organizacao resiliente: 1) A firme aceitagdo de realidade; 2) A
crenca profunda, em geral apoiada por valores fortemente sustentados, de que a vida é
significativa; 3) Uma “misteriosa” habilidade de improvisar.

Como a modernidade tornou fluidas as fronteiras entre a vida pessoal e a vida
profissional, impondo aos individuos que trabalham nas organiza¢cbes em condicGes de
adversidades implicitas ou explicitas, percebidas ou ndo pelo sujeito organizacional, que
demandam a mobilizacéo ou a criagéo de recursos para seu enfrentamento, esse conjunto de
fatores torna-se o objetivo de investigacdo (TEIXEIRA; SANTANA, 2015).

Diante disso, entende-se como resiliéncia, em recursos em que dispde os trabalhadores,
neste caso, aqueles que hoje ocupam posi¢des de comando nas organiza¢Ges modernas, para o
enfrentamento das tensdes e adversidades presentes ndo apenas em seu campo de trabalho, mas
também em outros aspectos de suas vidas “familiar, pessoal e afetivo” que integram seu sistema
de producéo de significados, impulsos e competéncias.

Essas interfaces constituem um contexto de conflitos e adaptacbes que séo
caracteristicas do trabalho humano nas organiza¢gdes modernas. De acordo com Piovan (2014),
0 departamento de Recursos Humanos tem um papel fundamental no processo de resiliéncia
nas organizagdes, € sua missdo proporcionar o desenvolvimento desta habilidade nos
colaboradores das empresas, seja atraves de treinamentos, palestras ou leitura de livros.

Piovan diz que a psicologia tomou emprestado este termo para definir pessoas que
sofrem pressdes e adversidades e mesmo assim conseguem manter-se em um estado normal,
nédo se permitindo "quebrar” diante de tantos problemas e desafios do dia moderno. Em suas
defini¢Ges, vai um pouco mais longe neste processo, defende que pessoas resilientes sdo aquelas
que sofrem crises, enfrentam mudancas ou situacOes de forte estresse e conseguem "dar a volta
por cima”, transformando sofrimento em competéncia.

Enfatiza-se que, tratando-se de resiliéncia, é importante que tanto organizagdo quanto
trabalhador tenham visdo correta sobre a realidade. Nao se pode achar que a situacao € normal,
que sempre algo de bom sera transmitido nas perdas. Isto pode proporcionar visdo distorcida
da realidade, uma falsa resiliéncia. No entanto, quando situac6es de adversidades sdo impostas
no cotidiano, o individuo precisa da capacidade de se antecipar aos problemas, realizar acGes
gue traga retorno seja inicialmente em curto prazo e ja calculada para médio e longo prazo
(GOMIDE JUNIOR; SILVESTRIN; OLIVEIRA, 2015).

Assim, a resiliéncia, aplicada ao contexto organizacional, pode estar fundamentada na
concepgdo da linha humanista, de Carl Rogers, que considera que haja uma forca basica que
motiva o0 organismo humano- a tendéncia a realizacdo. Sendo assim, o individuo humano possui
a capacidade de realizar seu potencial dentro dos limites de sua hereditariedade, de adaptar-se
tanto aos ambientes favoraveis quanto aos adversos e que todos possuem a capacidade para um
desenvolvimento saudavel (DE LIMA, 2018).
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2.3 Resiliéncia e Comportamento Organizacional

Quando referimos-nos as organizacdes, a visdo passa do individual para o coletivo. E
um grupo de pessoas que compartilham objetivos comuns, bem como metas e objetivos
especificos, geralmente relacionados a capacidade do empreendedor de gerenciar assuntos
relacionados. O comportamento organizacional leva-nos a pensar coletivamente, e as pessoas
envolvidas sdo motivadas a trabalhar de acordo com as diretrizes da organizacéo.

Segundo Chiavenato (2005), o comportamento organizacional, refere-se ao estudo de
individuos e grupos atuando em organizacfes. Ha influéncia das pessoas e grupos sobre as
organizac0es e, vice-versa, com a influéncia das organizacGes sobre as pessoas e grupos.

De acordo com Filion (1999, p.09) encontramos seis passos para descrever o
comportamento organizacional:

1. Identificacdo de um interesse em um setor de negdcios
2. Entender um setor de negécios.

3. Perceber uma oportunidade de negécios.

4. Focalizar um nicho de uma forma diferente.

5. Imaginar e definir contextos organizacionais.

6. Planejar.

Sendo assim, possuir conhecimento adequado do ambiente onde a organizacdo esta
inserida, analisar esse ambiente, verificar as possibilidades e oportunidades existentes, ajustar
a organizacdo para a implementacdo de medidas e praticas adequadas, divulgar aos
colaboradores o comportamento organizacional permitem que a utilizagdo das ferramentas de
trabalho seja correta e minimizem as dificuldades de certas tarefas para o alcance dos objetivos.

Deste modo, o termo resiliéncia dentro do contexto do comportamento organizacional
nos apresenta a forma de existéncia ou construcdo da capacidade adaptativa do individuo no
seu trabalho, reagindo de forma positiva a interface estabelecida entre homem e organizagéo.
Com a valorizacédo do ativo intelectual, a busca por novos conhecimentos traz ao individuo o
desafio de se manter competitivo conciliando tarefas de cunho pessoal, profissional e de lazer,
em muitos casos adversos a necessidade da organizacao ou da vida pessoal.

O termo resiliéncia no contexto do trabalho nas organizaces refere-se a existéncia —
ou a construcao - de recursos adaptativos, de forma a preservar a relacdo saudavel
entre o ser humano e seu trabalno em um ambiente em transformacédo, permeado por
inimeras formas de rupturas (BARLACH, LIMONGI-FRANCA E MALVEZZI,
2008, p. 04).

Bardin e Silva (2019), apontam as principais fun¢des de um profissional resiliente,
sendo necessario: analisar a capacidade que ele tem de planejar mudancas conforme as
necessidades da empresa, de analisar 0s objetivos, organizar 0s recursos necessarios e acima de
tudo, controlar todo o processo, buscando sempre a interacdo do grupo mesmo diante das
adversidades.

Na opinido dos autores, profissionais com esta capacidade conseguem vislumbrar
melhor os objetivos da corporacao e de criar estratégias para atingi-las. Sdo dotados de um forte
senso de critica e possuem uma visdo sistémica agucada, olhando de dentro para fora da
organizacao e vice versa. Seu poder de persuasao €, normalmente, forte, afinal sdo providos de
bons argumentos.

Neste sentido, as indUstrias devem procurar colaboradores com as caracteristicas citadas
acima e que sejam capazes de influenciar e mobilizar as equipes de trabalho para o alcance de
resultados diferenciados. Mas, para que este profissional supere as expectativas das
organizac0es, ele devera desenvolver atitudes voltadas para a persisténcia, a perseveranca e a
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tenacidade em conseguir retornos satisfatorios, ou seja, ele devera praticar a resiliéncia e ser
resiliente em todos os aspectos organizacionais.

Enfatiza-se que, em virtude de muitas empresas ndo estarem adaptadas as crescentes
transformacgbes na conjuntura econdmica e social atual, seus colaboradores e lideres tém
apresentado diversos comportamentos disfungées tais como: decisdes mal tomadas, constantes
conflitos com parceiros de trabalho, irritacdo momentanea, interrupcao na execucao de tarefas,
entre outros.

Nessas circunstancias, a compreensao pelo o que vem a ser resiliéncia no trabalho ndo
deve ser entendido apenas como a capacidade de sobreviver as pressfes do dia a dia inerentes
ao mundo corporativo, mas sim como a capacidade das organizagbes em promover as
transformac@es necessarias para o alcance de seus objetivos.

Para tal, as organizagdes precisam apoiar e enfatizar uma proposta de producgdo onde
seus funcionarios possam exercitar fatores de protecdo no ambiente de trabalho, tais como
aprender a administrar melhor suas emocdes, desenvolver a autonomia, preservar a auto-estima,
incentivar a capacidade produtiva, promover espaco para a criacdo e desenvolvimento de
habilidades assim como proporcionar condi¢des para um melhor desempenho profissional. Tais
aspectos referem-se aos fatores necessarios para ser instituida uma cultura de resiliéncia no
contexto organizacional (MINELLO, 2010),

Assim, sera possivel as organizac6es operar com trabalhadores resilientes, aqueles que
aceitam mudancas e crescem superando as adversidades, mantendo uma capacidade criativa e
0 espirito de inovacdo, antecipando-se as situacdes, isto €, colocando-se na dianteira dos
desafios e produzindo resultados melhores para si proprio, para a equipe de trabalho e para 0s
clientes da empresa.

Trabalhadores que ndo séo resilientes mostram-se reativos as mudangas e as
adversidades, e, na atual conjuntura do mundo do trabalho, sdo considerados entraves ao
desenvolvimento organizacional.

3 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada primeiramente atraves de um levamento bibliografico, baseados
em livros, periddicos e artigos publicados. Trata-se de uma estratégia de pesquisa importante
para o desenvolvimento de toda e qualquer pesquisa cientifica, sendo a base para o trabalho
cientifico, se tornando indispenséavel na construcdo do conhecimento (SOARES,2018, p. 317).

Quantos aos meio foi utilizado o procedimento de estudo de caso, em uma empresa
distribuidora localizada em S&o Luis-MA. Sobre a forma de abordagem do objeto em estudo
foi utilizado o método qualiquanti onde permite trabalhar através de uma base dialética em
conjunto, trazendo os resultados de maneira integrada facilitando a compreensao da pesquisa
elaborada, com isso a pesquisa ao utilizar o método qualiquanti contribui tanto para a coleta de
dados como também para a andlise e discussdo dos mesmos (LAKATOS; MARCONI, 2001).

O instrumento de pesquisa foi um questionario (APENDICE A), assim, foi utilizado o
levantamento (survey). Freitas (2000) lembra que este processo realiza a aplicacdo de
questionario e interrogacao direta do publico ao qual se quer analisar o comportamento.

Ao falar sobre questionarios, Cervo e Bervian (1983) afirmaram que é possivel
perguntas abertas e fechadas. As perguntas fechadas sdo projetadas para obter respostas mais
precisos e padronizados. Dessa forma, foi aplicado de forma online, com perguntas fechadas,
aos funcionarios de diferentes setores de uma empresa distribuidora localizada na cidade de Sao
Luis — MA.

O questionario, conforme Gil (1999, p. 273) é uma técnica de coleta de dados que o
entrevistador utiliza para obter “[...] informacGes acerca do que as pessoas sabem, creem,
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esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como acerca das suas
explicacdes ou razdes das coisas precedentes”.

O questionario aplicado teve dois blocos: primeiro, os participantes forneceram os dados
pessoais como idade, sexo, tempo de trabalho no mercado de trabalho. O segundo bloco, que
apresenta 14 questdes adaptadas de Barbosa (2011), envolve percepgOes de resiliéncia dos
entrevistados com base em suas experiéncias e a¢des do dia a dia.

As perguntas foram feitas de forma I6gica no questionario, mas inicialmente ndo foram
divididas entre aspectos negativos e positivos em relacdo a resiliéncia. Os itens apresentados
aos respondentes, utilizaram uma escala de cinco pontos do tipo Likert de respostas possiveis.

A escala Likert requer que os entrevistados indiquem seu grau de frequéncia com
declaracdes relativas a atitude que esta sendo medida. Mattar (2001) explica que a cada item de
resposta € atribuido um numero que reflete a diregdo da atitude dos respondentes em relagdo a
cada afirmacdo. A pontuacdo total da atitude de cada respondente é dada pela somatdria das
pontuacOes obtidas para cada afirmacéo.

Para analisar os itens Likert foi utilizado o calculo do Ranking Médio (RM) proposto
por Oliveira (2005). Neste modelo atribui-se um valor de 1 a 5 para cada resposta a partir da
qual é calculada a média ponderada para cada item, baseando-se na freqiiéncia das respostas.
Quanto mais proximo de 5 0 RM estiver maior seré o nivel de resiliéncia e quanto mais préximo
de 1 menor.

Para analise dos dados, levantados através de questionarios aplicados, foi utilizado o
software de planilha eletrénica Excel.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A fim de alcangar 0S objetivos propostos na pesquisa realizada, recorreu-se a aplicagao
de um questionario direcionados a uma amostra de 11 funcionarios da empresa distribuidora
localizada em S&o Luis, Maranhéo.

4.1 Quanto ao perfil

No Quadro 1 apresenta-se os dados relativos ao género, idade dos entrevistados e 0
periodo de atuacdo na &rea, bem como na empresa em questdo, percentuais que Sao
fundamentais para levantamento e analise do perfil dos participantes.
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Quadro 1 - Perfil e caracteristicas dos entrevistados

Género Frequéncia %
Masculino 7 63.6%
Feminino 4 36,4%

Faixa Etaria Frequéncia %
Entre 21 a 27 anos 2 18,2%
Entre 28 a 32 anos 1 9,1%
Acima de 33 anos 8 72,7%

Tempo de atuagdo no mercado de trabalho Frequéncia %
Menos de um ano 1 9,1%
Entre um e trés anos 2 18,2%
Entre trés e cinco anos 2 18,2%
Acima de cinco anos 6 54,5%

Tempo de atuacdo na empresa atual Frequéncia %
Menos de um ano 1 9,1%
Entre um e trés anos 5 45,5%
Entre trés e cinco anos 3 27,3%
Acima de cinco anos 2 18,2%

Fonte: Elaborador pelo autor (2022).

Percebe-se a maior representatividade do género masculino com um percentual de
63,6%, em relacdo a faixa etaria, um quantitativo maior de acima de 33 anos com 72,7%, de
18,2% com 21 a 27 anos e 9,1% com idade entre 28 a 32 anos.

Segundo Sabbag (2012, p. 34), o comportamento de resiliéncia € amplamente
influenciado pela hereditariedade e seu ambiente de vida, e pode ser aprendido em qualquer
idade, “a resiliéncia seria resultante da interacdo entre fatores genéticos e ambientais, 0s quais
também oscilam em sua funcdo, podendo aturar como protecdo em certos momentos e, em
outros, como fator de risco”.

Quanto ao tempo de atuacdo no mercado de trabalho, tem-se um nimero expressivo
acima de cinco anos com 54,5%, e um valor de 45,5% representando as pessoas que possuem
entre um e trés anos na empresa atual.

Segundo De Souza Magnago (2020), gestores e colaboradores resilientes podem
impulsionar cada vez mais a competitividade. Enquanto gestores resilientes procuram varias
saidas para as crises dirias da economia e dos mercados, os colaboradores resilientes procuram
aprimorar seus comportamentos para que sirvam de suporte aos gestores nas tomadas de
decisbes. Assim, muitos empresarios ja estdo antenados em contratar colaboradores com
caracteristicas resilientes para os embates diarios nas empresas, pois ja perceberam o valor que
estes possuem em serem auto-motivados, alegres, otimistas e que ndo dependem do ambiente
externo para se sentirem motivados.

4.2 Quanto a percepcao da resiliéncia

A seguir apresenta-se 0s pontos apresentados aos entrevistados, 0s quais englobam
aspectos negativos e positivos relacionados a resiliéncia:
1. Eu gosto de fazer tarefas rotineiras, simples, que ndo mudam
2. As pessoas frequentemente me procuram para ajuda-las a resolver
problemas
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3. Eu me sinto mais a vontade em situacdes em que eu nao sou o(a) Unico(a)

responsavel.

Eu vejo os desafios como uma forma de aprender e me desenvolver.

Costumo realizar andlises de cendrios do futuro de forma otimista

Quando tento resolver um problema, eu acredito nos meus impulsos e

escolho a primeira solu¢do que me ocorre.

Dizem que interpreto mal eventos e situagdes

8. Posso controlar o modo como me comporto quando estou diante de um
problema.

9. Eu acho melhor acreditar que os problemas sdo controlaveis, mesmo que
nem sempre isso seja verdade.

10. Sempre encontro solugdes muito criativas para problemas profissionais com
0s quais me deparo.

11. Depois de terminar uma tarefa, eu me preocupo se alguém ira fazer
comentarios negativos.

12. Eu penso em desistir quando as coisas comegam a dar errado.

13. Se minha primeira solucéo néo funcionar, eu sou capaz de recuar e
continuar tentando diferentes solug@es até achar uma que funcione para
resolver o problema.

14. Eu prefiro fazer algo no qual eu me sinto confiante e relaxado (a) a algo que
é desafiador e dificil.

o oA

~

Com a coleta dos dados dos respondentes foi possivel calcular o ranking médio de cada
uma dessas questdes. Os valores encontrados para cada uma das questdes estdo representados

no Gréfico 1.
Gréfico 1 - Ranking Médio das perguntas
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Fonte: Elaborado pelo autor (2022).
4.2.1 Aspectos postivos

Primeiramente, pontua-se sobre os aspectos positivos que se destacam no ranking
médio. Com maior frequéncia se destacam aspectos tais como: eu vejo 0s desafios como uma
forma de aprender e me desenvolver (questdo 4, rm=4,8); costumo realizar analises de cenarios
do futuro de forma otimista (questdo 5, rm=4,5); posso controlar o modo como me comporto
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quando estou diante de um problema (questdo 8, rm=4,5); eu acho melhor acreditar que os
problemas sdo controlaveis, mesmo que nem sempre isso seja verdade (questdo 9, rm=4,4); se
minha primeira solu¢do n&o funcionar, eu sou capaz de recuar e continuar tentando diferentes
solucdes até achar uma que funcione para resolver o problema (questdo 13, rm=4,5).

Com base nesse resultado, indica-se que 0 grupo entrevistado possui atributos como
tolerancia, criatividade, senso de humor, boa memoria, competéncia social e emocional,
flexibilidade, iniciativa, traquejo social, facilidade na resolugdo de problemas, autoestima,
determinacdo, esperanga, autoconhecimento, 0s quais, Sdo caracteristicas positivas, que 0
trabalhador resiliente usara frente as situagdes estressantes do trabalho.

O grupo em sua maioria apresentou comprometimento e determinagdo como um dos
seus pontos fortes, o que ocasiona assim, o melhor alcance dos objetivos e metas estabelecidas.
Foi possivel identificar, também, como um ponto forte a criatividade, autoconfianga e a
habilidade de adaptacdo que demonstra uma oportunidade de desenvolvimento de um espirito
empreendedor, onde a criatividade é de mera importancia para a inovacao, buscando em ideias
gue ja existem uma nova oportunidade.

Mediante o exposto, expde-se que algumas caracteristicas do profissional resiliente
foram destacadas por Ribeiro (2011), que sdo: a autoeficacia, o otimismo aprendido, a
temperanca e empatia a competéncia social, proatividade, flexibilidade mental, solu¢do de
problemas e tenacidade; Essas caracteristicas, segundo seus estudos, compdem um sistema,
onde uns podem comprometer de forma positiva ou negativa aos demais.

Segundo Barbosa (2016, pg.7)

Essas pessoas mais resistentes, que conseguem enfrentar e transpor obstaculos, séo
aquelas que denominamos com alto nivel de resiliéncia, ou seja, as diversidades,
conflitos, estresses ndo as derrubam; ao contrario,sdo enfrentados como desafios e
geram mais conhecimentos ap6s 0 embate e apds retorno exitoso, as deixam mais
fortes que antes. S&opessoas que primam enfrentar desafios e em consequéncia,
ficaram mais sabias na finalizacdo de cada empreitada.

Essas caracteristicas, quando vista nas organizages, destaca o profissional resiliente, ja
que seu perfil resiste as dificuldades do dia a dia e as coloca como aprendizado, elaborando
assim estratégias e atuacdes que os favoreca em uma situacdo similar futura.

Segundo D Farsen; Bogoni Costa (2018), é importante que a organizacao se preocupe
com a resiliéncia dos seus profissionais para que ela também o seja visto que um ambiente
laboral pouco resiliente pode acarretar consequéncias psicossomaticas no trabalhador, e queda
na produtividade para a organizacdo. Dessa forma, uma organizacdo resiliente e criativa
favoreceria 0 aumento de individuos criativos e inteligentes, capazes de construir solugdes
também criativas frente as adversidades que possam surgir no seu dia a dia de trabalho.

Com base nas informagdes acima, pode-se concluir destacando a caracteristica resiliente
integrada ao convivio e trabalho em grupo, como um ponto forte aos profissionais da atualidade.
Tendo em vista que, na era da informacao, tudo ocorre no menor tempo, as organizacgdes prezam
pela eficiéncia e eficacia dos trabalhos, e ai se destacam esses profissionais, que muitas vezes
ja vieram com essa caracteristica e outros que puderam desenvolver-se ao longo do tempo,
independentemente, ambos trazem um grande beneficio e sdo de grande importancia as
estratégias das empresas, com uma visdo de futuro diferenciada e desenvolvendo técnicas
criativas na solucdo de problemas que se deparam, e como citado, o trabalho em grupo dentro
das organizacOes, tendem a disseminar essa caracteristicas entre os profissionais, podendo
desenvolver novos profissionais resilientes, que trardo ganhos e novas possibilidades para a
empresa.
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4.2.2 Aspectos negativos

Por outro lado, uma média significativa, coloca que: raramente quando tenta resolver
um problema, acredita nos seus impulsos e escolhe a primeira solucéo que Ihe ocorre (questdo
6); raramente interpretam mal eventos e situacdes (questdo 7). De forma rara ainda: encontra
solugdes muito criativas para problemas profissionais com os quais me deparo (questdo 10);
depois de terminar uma tarefa, eu me preocupo se alguém ira fazer comentarios negativos
(questdo 11); eu penso em desistir quando as coisas comegam a dar errado (questdo 12). Tais
aspectos sao considerados negativos para o perfil resiliente.

Frente a esses resultados, ressalta-se que em ambientes na empresa, € imprescindivel a
necessidade de resiliéncia, devido as grandes mudancas e necessidades de resultados no dia a
dia, tendo como grande desafio, a adaptacdo frente as constantes mudancas.

Assim, segundo Oliveira Santos (2021), onde falta resiliéncia, falta capacidade para
promover mudancas com eficacia. Cita ainda que a utilizacdo da resiliéncia pode apoiar a
empresa, seus lideres e profissionais a alcancar resultados tanto comerciais como sociais,
conseguindo extrair mudangas apenas aquilo que ha de bom a ser utilizado no futuro superando
as dificuldades.

Diante disso , observa-se a importancia de compreender que os individuos ndo resistem
as mudancas, ndo estdo comprometidos em acompanhar as mudancgas e so resistem em serem
mudados. E por isso que o termo resiliente no mundo atual ganha peso e estudos no ambiente
de trabalho, pois ha pessoas que mesmo diante de todas estas intempéries, conseguem superar
e acompanhar os desafios do mundo trabalhista.

Assim, toda organizacao deve-se preocupar com a resiliéncia de seus profissionais, uma
vez que o individuo que ndo possui ou ndo desenvolve a resiliéncia esta passivel de sofrer
consequéncias, que vdo da queda de produtividade ao desenvolvimento das mais diversas
doencas psicossomaticas (GOMIDE JUNIOR; SILVESTRIN, 2015).

Segundo Souza; Oliveira (2013), individuos que ndo possuem esta competéncia uma
vez traumatizados por ja haver passado por alguma situacdo de mudanca ou, podem se tornar
um obstaculo para o sucesso de novas alteragdes que possam vir a Sser necessdrias na
organizacdo, mesmo que fique claro a intencdo de melhoria, eles tém grande possibilidade de
resistir a mudanca.

4.2.3 Ranking médio geral

Quanto ao resultado ranking médio geral dividimos uma contabilizacdo de acordo com
aspectos positvos e negativos. Tem-se, dessa forma, o quantitavo de 4,13 para aspectos
positivos e 2,66 para aspectos negativos. Esses valores indicam ha bastante densidade nos
aspectos positivos nas respostas dos entrevistados e uma baixa densidade nos aspectos
negativos; representando um nivel satisfatorio nas percepcées dos entrevistados.

Infere-se assim, com base no aporte tedrico desde estudo, que os colaboradores que séo
resilientes sdo sujeitos possuidores de autoestima, possuindo crenga em sua autossuficiéncia,
dotados de um repertério de habilidades para solucionar problemas e com relacionamentos
interpessoais satisfatérios. Os trabalhadores resilientes ndo esperam a crise acontecer para fazer
algo, antecipam-se as mudancas, porque estdo sempre ligados ao que acontece no mercado, fora
da empresa.

Diante desse cenario, torna-se imprescindivel a lideranca, identificar as diferencas
pessoais dos membros de sua equipe. Assim, podera valorizar e reforcar as atitudes dos que
possuem facilidade e disposi¢cdo para enfrentar os desafios e as incertezas organizacionais e
sentem-se comprometidos com as metas e resultados da empresa, em troca de reconhecimento
e valorizacdo profissional e pessoal (TEIXEIRA; SANTANA, 2015).
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Considerando que € inerente do ser humano ser flexivel e persistente, acredita-se que é
possivel promover condi¢Bes para que as pessoas construam comportamentos mais resilientes.
Para que as organizagdes superem seus momentos de crises e incertezas economicas, torna-se
imprescindivel o apoio recebido da lideranca e colaboradores que possuem caracteristicas
resilientes, estes possibilitam que a empresa vivencie e ultrapasse as situacfes mais dificeis de
serem superadas.

Com base no ranking médio, coloca-se que o profissional que apresenta em seu perfil a
caracteristica de ser resiliente consegue se destacar entre 0s demais, ou seja, sua capacidade de
acompanhar e resistir as mudancas se adaptando aos novos conceitos para progredir faz com
que ele se diferencie entre um grupo de pessoas. E isto esta sendo muito valorizado no mercado
atual. De acordo com Costa (2012), as empresas buscam profissionais dinamico, proativos,
flexiveis ao mercado. Enfim caracteristicas que possam agregar a empresa crescimento, e o fato
do profissional saber se posicionar diante de uma mudanca de mercado, como por exemplo,
uma oscilagcdo dos aspectos que interferem na lucratividade de uma empresa. Revertendo o
impacto que os danos podem causar aos negocios da organizacdo, de modo a torna-los positivo
e vantajoso para a organizacao.

Sendo assim, a resiliéncia € vista como um ponto forte e uma habilidade competitiva. O
profissional que sabe inovar com as mudancas de mercado, é um profissional diferenciado, pois
explora as oportunidades que surgem em virtude das mudancas. Estes nichos de mercado podem
ser extremamente lucrativos ao ser identificados e estrategicamente explorados, esta percepgao
torna o empreendimento inovador.

Pontua-se que os aspectos resilientes dos colaboradores fazem com que as empresas
cada vez mais superem as incertezas econémicas, dando a volta por cima nas situacdes mais
dificies de serem superadas. A alta competitividade gera nos resilientes habilidades capazes de
enfrentar com mais eficiéncia a pressdo dos mercados.

Uma pessoa resiliente sabe como tirar licGes de situacdes estressantes ou traumaticas
e ir aprimorando o seu comportamento a cada vez que um novo desafio se desponta.
Quando falamos em comportamento, resiliéncia significa a construcdo de novos
caminhos de vida a partir do enfrentamento de situagdes muito estressantes ou
traumaticas (BARBOSA, 2016, pg.1).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base no aporte tedrico, compreendeu-se o conceito de resiliéncia no contexto das
organizacg0es de trabalho e as novas exigéncias que sdo impostas ao trabalhador na atualidade.
Para atingir os objetivos da presente pesquisa, que consistiu em analisar os niveis de resiliéncia
em uma empresa distribuidora localizada em Pago do Lumiar — MA, segundo a percepcao de
seus colaboradores, realizou-se um estudo de caso, com 11 pessoas, por meio da escala Likert.

Quanto ao perfil dos entevistados, a maior representatividade do género masculino, com
idade superir a 33 anos. Em relacéo as caracteristicas resilientes, observa-se que tributos como:
como tolerancia, criatividade, senso de humor, boa memoria, competéncia social e emocional,
flexibilidade, iniciativa, traquejo social, facilidade na resolucdo de problemas, autoestima,
determinacdo, esperanca, autoconhecimento, 0s quais, sdo caracteristicas positivas

No tocante ao ranking médio, tem-se um indice satisfatorio, relativo a 3,5 no total de
5,0. Assim compreende-se que 0s entrevistados possuem em tributos resilientes, sendo assim,
seus perfis pautam-se em caracteristicas de um profissional versatil, inovador, criativo e de
flexibilizacéo.

Conclui-se assim, que os resultados obtidos e analisados com esta pesquisa
possibilitaram estudar a resiliéncia em administradores e gestores, a partir da utilizacdo do
Questionario aplicado, demonstrando aqui o alcance do objetivo geral deste trabalho.
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Constatou-se a possibilidade de correlacéo entre os fatores que constituem a Resiliéncia e as
competéncias necessarias para ser um lider e um bom administrador, o que exige adaptacdo
constante a pressdo cotidiana dentro da organizagéo.

Enfatiza-se que o presente trabalho ndo teve a pretensdo de esgotar um assunto tdo
inovador e vasto, leva-nos também a refletir sobre o quanto de desafio esta implicito, na medida
em que nos reportamos ao fato de que estamos falando de comportamento humano. Apresenta-
se como sugestdo para trabalhos futuros, sugere-se a aplicacdo mais aprofundada da pesquisa,
com mais empresas sendo contempladas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

QUESTIONARIO DE PESQUISA — RESILIENCIA
A) PERFIL

A.1) Género
( ) Masculino
( ) Feminino
( ) Nao-binario
( ) Prefiro ndo informar
A.2) Faixa etaria
()21a27anos
() 28 a 32 anos
( ) acima de 33 anos
A.3) Tempo de atuacdo no mercado de trabalho
( ) Menos de um ano
( ) Entre um e trés anos
( ) Entre trés e cinco anos
( ) Acima de cinco anos
A.4) Tempo de atuagcdo na empresa atual
( ) Menos de um ano
( ) Entre um e trés anos
( ) Entre trés e cinco anos
( ) Acima de cinco anos

B) SOBRE RESILIENCIA....
Responder com: () Nunca ( ) Raramente ( ) Asvezes ( ) Frequentemente ( ) Sempre

B.1) Eu gosto de fazer tarefas rotineiras, simples, que ndo mudam

B.2) As pessoas frequentemente me procuram para ajuda-las a resolver problemas

B.3) Eu me sinto mais a vontade em situacdes em que eu ndo sou o(a) Unico(a) responsavel.

B.4) Eu vejo os desafios como uma forma de aprender e me desenvolver.

B.5) Costumo realizar analises de cenarios do futuro de forma otimista

B.6) Quando tento resolver um problema, eu acredito nos meus impulsos e escolho a
primeira solucdo que me ocorre.

B.7) Dizem que interpreto mal eventos e situacfes

B.8) Posso controlar o modo como me comporto quando estou diante de um problema.

B.9) Euacho melhor acreditar que os problemas sdo controlaveis, mesmo que nem sempre
iSSO seja verdade.

B.10) Sempre encontro solucdes muito criativas para problemas profissionais com os quais
me deparo.

B.11) Depois de terminar uma tarefa, eu me preocupo se alguém ira fazer comentarios
negativos.

B.12) Eu penso em desistir quando as coisas comecam a dar errado.

B.13) Se minha primeira solu¢do ndo funcionar, eu sou capaz de recuar e continuar tentando
diferentes solucGes até achar uma que funcione para resolver o problema.

B.14) Eu prefiro fazer algo no qual eu me sinto confiante e relaxado (a) a algo que é
desafiador e dificil.



